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El presente estudio tuvo como fin determinar el vínculo que existe entre calidad de vida 
laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores del área de ventas en la empresa 
de hidrocarburos en Ancón-2019. La investigación es de tipo correlacional y su diseño es no 
experimental de corte transversal. Se aplicó para la variable CVL la escala abreviada de calidad 
de vida laboral de Easton y Van Laar (2012), dicho instrumento está conformado por 5 
dimensiones y para la variable de CO se utilizó la escala de compromiso organizacional de 
Meyer y Allen (1997), teniendo 3 dimensiones como estructura. La población estuvo integrada 
por 126 colaboradores del área de ventas y la muestra fue de tipo censal. Como resultado de la 
investigación mediante la correlación de Rho Spearman se obtuvo el valor de 0,000 (p<0,05), 
es decir, existe correlación directa, débil y significativa entre las variables de estudio. Por tanto, 
a mayor calidad de vida laboral, mejor será el compromiso organizacional en los colaboradores 
de la empresa de hidrocarburos en Ancón. 























The purpose of this study was to determine the relationship between quality of work life and 
organizational commitment in employees of the sales area in the hydrocarbons company in 
Ancón-2019, the research is correlational and its design is non-experimental. cross section, the 
abbreviated scale of quality of work life of Easton and Van Laar (2012) was applied for the 
CVL variable, said instrument is made up of 5 dimensions and for the CO variable the Meyer 
and Allen organizational commitment scale was used (1997), having 3 dimensions as structure. 
The population was composed of 126 employees from the sales area and the sample was of the 
census type. As a result of the investigation by the correlation of Rho Spearman, the value of 
0.000 (p <0.05) was obtained; there was a direct, weak and significant correlation between the 
study variables. Therefore, the better quality of working life will improve the organizational 
commitment in the sellers of the hydrocarbons company in Ancon. 














Las organizaciones son consideradas desde un análisis económico la invención más 
sofisticada y compleja de la humanidad. Si sé hace un análisis corto sobre todos los inventos 
realizados por el hombre, dicho de paso considerado maravillas creadas por el conocimiento 
humano, como son las computadoras, los aviones, el teléfono celular entre otras tecnologías 
avanzadas, todas estas han sido concebidas y desarrolladas dentro de una organización. De 
hecho vivimos en la actualidad en un mundo donde las organizaciones planifican y producen 
casi todo. Es por eso la importancia de reconocer que pasamos la mayor parte del tiempo en 
las organizaciones. “El trabajo en nuestro mundo tiene un gran potencial que condiciona los 
principales aspectos de nuestra vida e incluso nuestra salud. Se deduce como una de las 
actividades principales y un pilar importante dentro de la Industria”. (Salanova, Gracia y Peiró, 
1996, p. 35). 
Las organizaciones que logran obtener éxito son los que están en constante cambio y 
trasformación, es mas en la actualidad vivimos en la famosa “era de transformación”. 
Asimismo es importante entender lo que nos refiere Schalock y Verdugo (2013), dichas 
características de los cambios a que nos referimos anteriormente, influyen una visión del 
trabajador como elemento central, entidades que se hacen más ágiles, sus gestiones de 
información basadas en el compromiso, el acrecentamiento de la calidad como un proceso 
continuo y un emprendimiento participativo, lo que promueve a la personas a buscar ese 
cambio como principal punto en el proceso de transformación. 
Si bien es cierto, el término de calidad de vida laboral (CVL), es determinada por Louis 
David en la época de los setenta en pleno desarrollo de un plan de estudio sobre estructura de 
puestos, tomando en consideración que en ese tiempo, la administración de las organizaciones 
se centraban en la eficiencia de las tareas, a medida que las estructuras de las organizaciones 
iban cambiando se planificaba la segmentación total de las actividades, empleando así la 
reducción de costos y usando a un personal no calificado quien a su vez podía adiestrarse en 
corto tiempo para el desempeño del trabajo. La estructura representa dificultades, como 
principal descuido la adecuada CVL. Según el Davis refiere sobre el concepto de CVL a la 
importancia por el bienestar de los empleados en la realización de sus actividades laborales. 






Para la Organización Internacional del Trabajo (OIT) “el empleo es productivo y decente, 
siempre y cuando cumpla con ciertas características como son la seguridad, la equidad y el 
respeto por la integridad del trabajador, siendo estas mismas las que permitirán tener una 
sensación de equilibrio emocional, social y psicológico, por lo tanto el bienestar del trabajador, 
también conocido como CVL” 
Es decir, tener la oportunidad de trabajar en una organización o empresa nos genera un 
ingreso salarial, trabajo permanente, desarrollo personal e interacción social (2017, parr.4). 
En un estudio realizado por la OIT (2011), se encontró  que en 25 países las condiciones 
laborales empeoraron, en más de 60 países la calidad de vida decreció y en 46 países se redujo 
la satisfacción laboral. Son estos indicadores que nos dan la alerta a prestar la debida atención 
a esta variable. (párr. 3) 
En Latinoamérica, las condiciones laborales descritas por la OIT (párr. 3), al estudiar la 
calidad del trabajo en dieciocho países de Latinoamérica, muestran que aún la CVL de los 
empleados no es la adecuada. La OIT descubrió que el 22% percibe mucho menos del salario 
básico, el 43% no tiene contrato permanente, el 45% no tienen beneficios laborales, el 45% no 
cuenta con un seguro social, el 27% labora más de 48 horas durante la semana y solo un 12% 
de colaboradores reciben algún tipo de formación. Es por eso que no debemos alarmarnos 
cuando revisamos los estudios relacionados con la CVL hagan referencia a que la sensación de 
bienestar es, en todos los países regular.  
En nuestro país, Great Place to Work (GPW), es el principal referente si hablamos de 
eminencia en ambiente laboral y CVL se refiere. GPW exhibe su 13° Ranking Anual de las 
mejores empresas para trabajar en América Latina, edición 2016, en el que  predominaron 24 
organizaciones nacionales incluyendo Sodimac y Maestro obtuvieron el puesto 10 y 11 
respectivamente dentro de la clasificación de las mejores organizaciones para laborar en 
nuestro país, cabe resaltar que es la categoría con más de mil trabajadores.  
Cuando nos referimos a Compromiso organizacional (CO), en nuestro país no es tomado en 
importancia en todas sus dimensiones, y eso se demuestra en las pocas investigaciones 
elaboradas acerca de esta variable y la aplicación de la misma en diferentes industrias; y la 





En este panorama el CO, establece el anhelo y el deber moral del colaborador hacia su 
organización donde pertenece; su participación y filiación con su centro de trabajo contribuirá 
a una suma para el alineamiento de objetivos de la empresa. Asimismo, será como un 
mecanismo, ya que se verán alineados los objetivos del centro y del trabajador donde se verá 
el incremento del compromiso laboral (Ferrer, Pérez, Ríos y Sánchez, 2017, p. 94). 
La Organización Mundial de Salud (OMS), nos expone que la salud de los colaboradores es 
primordial tanto como ingresos económicos y productividad. Es así, que para que se dé, es 
importante la capacidad de trabajo. Existen riesgos en el lugar de trabajo lo cual podría 
provocar enfermedades ocupacionales y puede dificultar problemas de salud (2017, párr. 5,). 
Mediante el presente trabajo desarrollaremos la importancia de conllevar una buena 
organización, en cuanto a la adaptabilidad positiva de los trabajadores al ambiente laboral 
donde rigen sus labores diarias, siendo esto la CVL en gestión como resultado al compromiso 
de los trabajadores. El fin de esta investigación es ayudar a las empresas a afrontar estos retos 
actuales y enriquecer la calidad de vida de sus colaboradores obteniendo mejores resultados, 
por cuanto a un mejor CO. 
Si bien es correcto mencionar que no se han encontrado estudios relacionados a la CVL y 
CO en organizaciones del sector industrial, si se hallaron investigaciones en empresas de otros 
sectores, las cuales señalo a continuación: 
Suescún, Sarmiento, Álvarez y Lugo (2016) en su investigación elaborada en Colombia, 
titulado “Calidad de vida laboral en trabajadores de una empresa social del estado de Tunja”, 
con la finalidad de evaluar el nivel de CVL de los colaboradores. El estudio fue descriptivo no 
experimental y transversal. La muestra fue de 91 colaboradores de la empresa social del estado. 
Se empleó la herramienta (CVT-GOHISALO) para medir la calidad de vida en el trabajo. El 
producto obtenido fue que los colaboradores están satisfechos en los factores de seguridad 
laboral y soporte institucional en el trabajo. Mientras que por otra parte solo se alcanzó la media 
normal en dimensiones tales como la satisfacción laboral, el bienestar logrado por el trabajo, 
la integración al puesto de trabajo y desarrollo personal; el factor de administración del tiempo 
libre presentó vulnerabilidad. 
Peña (2016) en la ciudad de México investigó: “El compromiso organizacional de los 
trabajadores en pequeñas organizaciones”. El objetivo era determinar qué elementos del CO 





diseño transversal. Tomando una muestra de 120 trabajadores. Se utilizó la prueba de Meyer y 
Allen, lo que posibilito estudiar los factores del compromiso. Los resultados permitieron 
identificar que la mayoría de empleados estudiados se encuentran comprometidos. 
Dionicio (2019) en su tesis Compromiso organizacional y desarrollo emocional en socios 
estratégicos de una empresa de seguridad privada de Trujillo, buscaba como objetivo 
primordial establecer el vínculo entre el CO y Desarrollo Emocional en los Socios de esta 
empresa. Se realizó un estudio con diseño transversal – correlacional y no experimental, con 
una muestra de 260 socios con edades que oscilaban entre 18 a 53 años. Se utilizaron los 
cuestionarios de Desarrollo Emocional del Adulto (QDE-A) de Pérez – Escoday Bisquerra 
(2010) y CO de Meyer y Allen (1997). Mediante la correlación rho de Spearman, se obtuvo 
evidencia que las variables en estudio correlacionan directamente (rho=0.63); es decir que el 
CO y Desarrollo emocional están vinculadas, admitiendo finalmente la hipótesis planteada. 
Trigozo (2018) realizó una investigación donde el propósito era encontrar la  correlación 
entre la CVL y la satisfacción laboral de los colaboradores de la cadena de ferreterías El Imán. 
El estudio que realizó fue de corte transversal, tipo correlacional y diseño no experimental, con 
una muestra de 60 individuos. Para este estudio se usó el instrumento CVT-GOHISALO para 
medir la calidad de vida en el trabajo, fue creado y validado por González, Hidalgo, Salazar & 
Preciado (2010); Además también utilizó el instrumento SL- SPC para satisfacción laboral, 
creado y validado por la Psicóloga Palma (1999). Por medio del análisis de correlación de Rho 
Spearman, consiguió un valor igual a 0,464 (p-valor < 0.05), relación positiva media. De esta 
manera se concluyó que existe un vínculo significativo entre CVL y satisfacción laboral.  
Lopez (2018) durante su investigación “Compromiso organizacional y calidad de vida 
laboral en docentes de una institución educativa”, busco encontrar el vínculo entre las variables 
de CO y la CVL en los maestros de la institución educativa del Rímac. Para esta investigación 
la muestra fue de 120 docentes y fue de tipo censal. El estudio realizado tuvo un enfoque 
cuantitativo, de corte transversal, con diseño no experimental y de tipo descriptivo 
correlacional de nivel básico. Se aplicaron la Escala de CO de Meyer y Allen (1997) y la Escala 
abreviada de CVL de Easton y Van Laar (2012), para Compromiso organizacional y Calidad 
de vida laboral, respectivamente. Con el resultado, se ratificó la existencia de un vínculo 





Rios (2016) en su estudio de Calidad de vida laboral y compromiso organizacional de los 
trabajadores de la empresa Inversiones Mineras Los Ángeles; Carhuaz, Ancash, 2016, Propuso 
encontrar el vínculo que existe entre CVL y CO en los colaboradores de dicha empresa. Decidió 
utilizar la técnica de la encuesta en una muestra censal de 24 trabajadores, Aplicando a la 
muestra las pruebas de CVP 35 y la de Meyer & Allen. Como resultado se precisó el vínculo 
positivo y significativo entre las variables estudiadas, a una confianza del 95% con un chi 
cuadrado de 21.867. Finalmente, se definió la correlación positiva entre el apoyo directivo y 
CO, todo a través del coeficiente de chi cuadrado de Pearson y con una confianza del 95 % 
respectivamente. 
Asenjo (2016) en su investigación “Calidad de vida laboral y compromiso organizacional 
en trabajadores de una empresa de seguridad” propuso como objetivo definir el nexo que existe 
entre la CVL y el CO en los colaboradores de esta empresa. Para este sondeo la población fue 
de 354 individuos y una muestra no probabilístico. Como herramientas se utilizaron la escala 
de CVL y el cuestionario de CO para las variables en cuestión. El estudio fue de tipo básica, 
de nivel correlacional, diseño no experimental y todo con un enfoque cuantitativo. El resultado 
final indico que si había una correlación débil entre las variables estudiadas (r = ,337), Por lo 
tanto corrobora un vínculo directo relevante entre las variables CVL y CO. 
En la última parte de los sesenta (Lares 1998), Louis E. Davis introdujo en los Estados 
Unidos la definición de “calidad de vida en el trabajo”. Su objetivo era dar a conocer sobre las 
pobres condiciones laborales de la época. Según Lares (1998), para la persona, la CVL tiene 
variados significados. Puede ser el reconocimiento por sus logros en el trabajo, la experiencia 
obtenida, el bien que produce relacionarse con otras personas, etc. Para la empresa u 
organización, la CVL es resultado de la estimulación de los colaboradores o como parte 
importante a la productividad de la organización. 
Actualmente falta mejorar mucho en lo que respecta a la CVL, aunque las organizaciones 
afirmen preocuparse por sus colaboradores, esto no se expresa totalmente en el bienestar del 
trabajador (Urdaneta, 2005). 
Según The World Health Organization (2003), refiere sobre calidad de vida como “la 
percepción subjetiva que una persona tiene de su lugar de existencia, en el contexto cultural y 
del sistema de valores, tanto morales como sociales de su entorno, sus objetivos, inquietudes y 





la persona, su grado de independencia, su estado mental, sus relaciones sociales, así como su 
interacción con los  principales elementos de su ámbito”. El concepto de calidad de vida es 
multidimensional y está ligado a constructos como felicidad y bienestar. Sin embargo, no se 
cuenta aún con una definición consensuada (Simón, 1999, p. 18). Al fin y al cabo esta 
definición es concreta, pero desde el punto de vista de la complejidad de ser humano, este 
concepto es lo suficientemente completo. También es sencillo encontrar definiciones enfocadas 
en específico a la salud, que es un elemento de la calidad de vida. La Calidad de Vida 
Relacionadas a la Salud (CVRS) es “el valor atribuido a la vida, ponderado por las 
percepciones, condiciones sociales y deterioros funcionales que son incitadas por los daños, la 
enfermedad, los tratamientos, la economía del sistema asistencial y la organización política.” 
(Monteiro, Banantti y Rodrígues, 2009, p. 101). 
Luego de haber realizado una corta exploración de lo que deja entender por calidad de vida, 
es primordial llevar esta definición al entorno que nos presenta esta investigación sobre CVL. 
Para tener mayor claridad con referencia a lo que abarca el término de CVL, haremos un 
recuentro de breves aportaciones de principales teorías que mostraron importancia a dicha 
variable. 
Richard Walton  hace referencia que CVL ha sido de utilidad para explicar algunos valores 
humanos y ambientales, dejando así de lado por las industrias en beneficio del crecimiento de 
nuestra tecnología, del rendimiento y del incremento de la economía. En primera instancia el 
autor acoge el trabajo, como el medio para que el individuo pueda sostenerse en la vida.  
La compensación acogida por el trabajo gestionado tiene una definición relativa, no algo 
dado, único y solo es un sencillo acuerdo sobre los patrones subjetivos y objetivos para 
conceptuar la adecuación de la compensación. Los estudios realizados por Walton concluyeron 
en la propuesta de 8 categorías conceptuales para la evaluación de la CVL. Dichas categorías 
se han difundido como los 8 indicadores de CVT de Walton: (Walton, 1973, pp. 11- 21). 
 Categoría 1; Compensación justa y adecuada: Hace referencia al entendimiento de la 
ganancia financiera sobre el trabajo realizado por el colaborador. Además corrobora si 
existe equidad interna y externa, dentro y fuera de la organización respectivamente, en 
relación con esta ganancia. 
 Categoría 2; Condiciones de seguridad y de salud en el trabajo: Hace referencia a los 





condiciones óptimas y adecuadas, facilitando el cuidado de su salud mental y física; con 
horarios adecuados de trabajo. 
  Categoría 3; Oportunidad para uso y desarrollo de la capacidad humana: Comprende el 
aprovechar el capital humano, la creatividad de cada individuo, incentivar la capacidad 
completa de cada colaborador y ofrece feedback de manera constante sobre los resultados 
logrados en el trabajo. 
 Categoría 4; Oportunidad de crecimiento continuo y seguridad: Se refiere a la dirección 
que adopta una organización para el crecimiento personal y profesional de los trabajadores 
con calidad de vida en el trabajo, también con la seguridad en el empleo. 
  Categoría 5; Integración social en la organización: Se refiere a la equidad en las 
oportunidades que puede tener cada colaborador muy independientemente de su 
orientación sexual, clase socioeconómica, creencias religiosas, edad, etc.  
 Categoría 6; Constitucionalismo en la organización del trabajo: Busca que los derechos 
laborales, la libertad de expresión y la privacidad personal de los trabajadores sean 
respetados y cumplidos. 
 Categoría 7; Trabajo y espacio total de vida: Hace referencia al equilibrio que debe tener 
un individuo entre su vida personal y su empleo. 
 Categoría 8; Relevancia del trabajo en la vida social: Se refiere a como percibe un  
individuo su trabajo, la responsabilidad social, calidad de productos y servicios de la 
empresa 
La presente investigación se orientó principalmente como enfoque humanista con la 
siguiente teoría se puede exponer y discernir el origen de la CVL: 
En la teoría de Simon Easton y Darren Van Laar: la CVL como concepto teórico tiene como 
finalidad percibir la esencia de la experiencia laboral de un individuo en el sentido más amplio, 
definieron la CVL como el nivel de bienestar recibido, resultado del análisis de las condiciones 
de trabajo (factores objetivos), estrés y satisfacción (factores subjetivos) propios del lugar de 
trabajo. (Easton y Van Laar, 2012, p.1). 
Ambos autores identifican 5 factores - dimensiones psicosociales independientes que 
forman parte de la CVL: 
 Dimensión 1; Interrelación Trabajo – Hogar: Determina el nivel del control que perciben 





sujeto percibe si tiene una vida plena dentro y fuera del trabajo. (Easton y Van Laar, 2012, 
p.14). 
 Dimensión 2; Bienestar General: Evalúa el nivel en que una persona se siente bien o 
complacido con su vida en absoluto. Bienestar general se define como el grado en el cual 
somos influidos y nos dejamos influir por el trabajo. Por lo tanto incorpora el más amplio 
bienestar psicológico, así como los aspectos generales de la salud física. (Easton y Van 
Laar, 2012, p.13). 
 Dimensión 3; Trabajo y Satisfacción Profesional: Este factor representa que tan satisfecha 
se encuentra una persona en relación con su puesto de trabajo, variables como el desarrollo 
del potencial, autoestima alta y el sentido del logro son parte de este factor. Satisfacción en 
el trabajo se puede determinar como la respuesta emocional positiva y la actitud que un 
individuo tiene hacia su trabajo. Rose (2001) propuso que la satisfacción laboral es un 
concepto bidimensional que consta de satisfacción intrínseca que son las características 
individuales de cada persona, tales como la capacidad de utilizar la iniciativa, las relaciones 
son los supervisores, o el trabajo que la persona que ejerce de hecho y la satisfacción 
extrínseca, la remuneración, promoción y seguridad en el empleo). (Easton y Van Laar, 
2012, p.15). 
 Dimensión 4; Condiciones Laborales: Analiza el nivel de satisfacción que el empleado 
tiene respecto las condiciones, los recursos y la seguridad en el trabajo. (Easton y Van Laar, 
2012, p.17). 
 Dimensión 5; Control en el Trabajo: nos muestra el grado de control que un individuo siente 
que puede tener dentro de su entorno laboral. Esa percepción de control podría estar 
relacionada con diversos factores en el trabajo, incluyendo la oportunidad de colaborar al 
proceso de toma de decisiones que los afectan. (Easton y Van Laar, 2012, p.16). 
En cuanto se refiere  a compromiso es una decisión muy personal de cada trabajador. Va 
más allá de acatar la obligación laboral, de tal forma que se puede ser un buen trabajador sin 
estar muy comprometido. El compromiso inicia desde el interior y aporta un extra que guía a 
la excelencia, pues implica poner en juego todas las competencias y hacer más de lo esperado. 
Las personas comprometidas son dadivosos, ayudan a los demás y aportan a crear un clima 
positivo, promoviendo el compromiso de otros. 
Blau y Boal (1987), en (Sifuentes, Ortega, & Gonzales, 2012) definen el compromiso 





por la aceptación de los valores, metas y creencias de la compañía y el deseo de ser parte de 
ella.  
El compromiso Organizacional desde el punto de vista habitual se podría precisar como la 
fuerza de un individuo para identificarse e implicarse con una organización en concreto. 
(Mowday et al., 1982, p.27) 
Teoría de Steers: propone un modelo, donde fue validado por una investigación con 
científicos, ingenieros y empleados de un hospital, donde precisamente plantea tres 
componentes: Primero, características personales; se refiere a la necesidad de logro, 
inclinaciones centrales en la vida, escolaridad, etc., Segundo, particularidad del trabajo; 
identidad con la tarea, sentir el trabajo como un reto, etc., Finalmente, experiencias en el centro 
de labor; expectativa de recompensa, confianza en la organización, capacitaciones, etc. (Steers, 
1977, pp. 46-56). 
La presente investigación tomó como enfoque principal, el enfoque cognitivo conductual 
con la siguiente teoría se podrá demostrar y comprender el origen del CO: 
Por consiguiente la teoría de Meyer y Allen permite mejor abordar esta variable: El modelo 
que nos presenta John P. Meyer nos demuestra que el compromiso de los colaboradores con su 
lugar de trabajo puede tomar al menos tres formas diferentes (costo, afectivo y obligación), y 
esta desarrolla cada uno de una forma con características diferentes y además, de diferentes 
formas de implicar en el comportamiento, el compromiso y el bienestar de los trabajadores 
(2018, párr. 1-3). 
Para Meyer y Allen, consideran que el CO como estado mental que define el 
comportamiento, señala que existe 3 dimensiones: el compromiso afectivo, continuo y 
normativo. (Meyer y Allen, 1997, p. 11). 
 Componente 1; Afectivo: los autores refieren que el compromiso afectivo mantiene lazos 
de carácter emocional es decir; consiste en el apego emocional del trabajador donde se 
siente compenetrado con los valores, la cultura y las metas de la empresa; por lo se 
encuentran satisfechos con su estadía en la empresa y esto debido a que la organización 






 Componente 2; Continuidad: en cambio, aquí los trabajadores tienen un vínculo primario 
con la empresa de una conciencia de costos financieros y psicológicos, ligados a la decisión 
de abandono; es decir, la permanencia de un colaborador será por necesidad, ya que los 
trabajadores consideran que sus posibilidades para encontrar otro empleo serian mínimas. 
 Componente 3; Normativo: para terminar, cuando nos referimos a normativo (deber) este 
componente se refiere a un sentimiento de obligación o deber de seguir laborando (sentido 
moral), por ejemplo capacitaciones, prestamos, colegiaturas entre otros. Los trabajadores 
sentirán que deben de permanecer con la organización por deberles ciertas prestaciones 
propias a que debe ser correspondido. 
Cuando nos referimos acerca de la formulación del problema nos preguntamos lo siguiente 
¿Cuál es la relación entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en los 
colaboradores del área de ventas en la empresa de hidrocarburos en Ancón- 2019? 
Siendo la justificación del presente estudio colaborar con la empresa para que su calidad de 
su servicio y la productividad mejoren. Asimismo, podremos precisar si existe vínculo entre 
del nivel CVL y compromiso organizacional en los vendedores. Esta investigación demuestra 
el gran significado que tiene identificar la CVL en los vendedores y como esto afecta en su 
compromiso, debido a que las industrias en la actualidad no toman con énfasis este tema y claro 
que es fundamental ya que, si el vendedor no se encuentra en un estado de bienestar, es probable 
que pueda influir en sus actividades laborales. Aportando a lo anterior, de acuerdo a los 
resultados obtenidos se pudo brindar posibles opciones de solución para mejorar el bienestar y 
el compromiso de los vendedores dado que esto mejorará las ventas en la empresa. El presente 
estudio contribuye a nuevas investigaciones próximas como antecedente. 
 
Como hipótesis general se pretende lo siguiente: existe correlación entre la calidad de vida 
laboral y compromiso Organizacional en los colaboradores del área de ventas en la empresa de 
hidrocarburo en Ancón-2019. Como hipótesis específica se tienen: existe correlación entre 
calidad de vida laboral y las dimensiones de compromiso organizacional; existe correlación 
entre compromiso organizacional y las dimensiones de calidad de vida laboral; existe 
correlación entre las dimensiones de calidad de vida laboral y las dimensiones de compromiso 
organizacional; existe correlación entre la calidad de vida laboral y compromiso 





organizacional, según tiempo de servicio en los colaboradores del área de ventas en la empresa 
de hidrocarburo en Ancón-2019.    
Se concierne entonces, como objetivo general determinar la relación entre la  calidad de 
vida laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores del área de ventas en la 
empresa de hidrocarburo en Ancón-2019. Como objetivos específicos tenemos: describir los 
niveles de calidad de vida laboral; describir los niveles de compromiso organizacional; 
determinar la relación entre las dimensiones de calidad de vida laboral y compromiso 
organizacional; determinar la relación entre la calidad de vida laboral y compromiso 
organizacional, según edad; determinar la relación entre la calidad de vida laboral y 
compromiso organizacional, según tiempo de servicio en los colaboradores del área de ventas 



















Diseño de estudio 
Carrasco (2015) nos refiere que el diseño de investigación no experimental son las variables 
independientes que carecen de la necesidad de ser manipuladas. Dado que no posee grupos 
experimentales y tampoco de control. Por otro lado, se analiza e investiga los fenómenos, 
hechos y sucesos de la realidad problemática (p. 71). 
Según Carrasco (2015) nos menciona que el diseño corte-transversal se utiliza en la 
investigación para obtener los sucesos y fenómenos de la problemática real en un instante 
definido del tiempo (p. 72). 
Tipo de estudio 
Beltrán (2014) determina que el tipo de investigación descriptivo reconoce las 
características, cualidades de un hecho que pasará por un análisis de investigación. 
Primordialmente esta clase de investigación tiene como objetivo detallar acontecimientos o 
situaciones. Para ello, se hacen por medio de encuestas y puede servir para demostrar hipótesis 
específicas (p. 160). 
Para Beltrán (2014) define correlación como un grado de medición entre la relación que 
existe entre dos o más variables y determina el nivel de variaciones de dichas variables, así, 
estas puedan estar relacionadas con la modificación entre otro u otros factores (p. 160). 
Nivel  
Carrasco (2015) define el nivel aplicada como una recolección e indagación de información 
en base a estudios pasados para la realidad problemática y así optimizar las teorías científicas, 
leyendas y/o hipótesis, del mismo modo, se podrá entender mejor la problemática (p. 37). 
Enfoque 
El enfoque empleado fue el cuantitativo, para eso se tomó en cuenta a Quezada (2014) 
“busca la exactitud de mediciones o indicadores sociales con el fin de generalizar sus resultados 
a poblaciones o situaciones amplias” (p.18). 
 
II. MÉTODO 





 Operacionalización de variables 
Definición Conceptual de calidad de vida laboral  
Easton y Van Laar (2012), definieron esta variable como el nivel de bienestar recibido, 
resultado del análisis de las condiciones de trabajo (factores objetivos), estrés y satisfacción 
(factores subjetivos) propios del lugar de trabajo. (p.1). 
Definición operacional de calidad de vida laboral 
La variable será calculada a través de los puntajes obtenidos, mediante niveles otorgados 
por la Escala de CVL (en su versión abreviada), adaptada por Simón Easton y Darren Van Laar 
(2012).  
Dimensión  
 Interrelación trabajo – hogar  
 Bienestar general 
 Trabajo y satisfacción profesional 
 Condiciones laborales 
 Control en el trabajo 
Escala de medición 
 Intervalo 
Definición Conceptual de Compromiso Organizacional 
Meyer y Allen (1997) especifican el CO como un estado mental la cual genera un vínculo 
entre la organización y el colaborador, donde se presentan conclusiones respecto a la decisión 
de seguir o renunciar a la organización. Además, es la voluntad de laborar arduo para su 
organización (p. 11). 
Definición operacional de Compromiso Laboral  
















Escala de medición 
 Intervalo 
 
 Población, muestra y muestreo 
Población   
Asimismo, la población es definida como:  
(Hernández et al., 2010), refieren que “la población es el grupo de mediciones que se pueden 
llevar a cabo en un conjunto de seres u objetos con una característica en común”. (p. 79)  
La Población estuvo formada por 126 vendedores de la empresa de hidrocarburos. 
Muestra 
Es el sub conjunto que pertenece a un universo o población representativa que revela las 
características de esta misma. La muestra utilizada fue censal, debido que se utilizó al 100% 
de la población, puesto que, se consideró como un número complaciente de sujetos. De igual 
modo, la muestra fue censal, es decir, que todos los componentes de investigación son 
estimados como muestra (Valderrama, 2015, p.184). Para esta investigación se tomó a toda la 
población de estudio, quiere decir a los 126 vendedores de la empresa de hidrocarburos en 
Ancón. 
 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica  
Se empleó el método de la encuesta como medio para la compilación de datos en esta 
investigación, por lo que a la población de vendedores se les administro dos cuestionarios con 






     Instrumento  
(Hernández et al., 2010), define que “El investigador usa el instrumento como una recurso 
para recabar datos o información sobre las variables en estudio”. (p. 200). 
Cuestionario 
Es un instrumento que mediante una serie de preguntas predeterminadas y codificadas, 
permiten la recolección de información de manera estructurada. El planteamiento es que la 
disposición de las preguntas concedan fiabilidad y máxima confianza en los datos. (Gordillo, 
2012 p.98) 
a) Ficha técnica 
Nombre   : “Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral “ 
Autores   : (Simón Easton y Darren Van Laar -2012) 
Adaptado por   : Riega Talledo María Concepción de Guadalupe 
Año de publicación  : 2013 
Aplicación   : Individual 
Ámbito de aplicación             : de 18 años a más. 
Duración   : 16 minutos 
Finalidad   : Determinar el grado de CVL de los trabajadores  
Material   : Manual auto-corregible. 
 Descripción del Instrumento: 
 
El Test de Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral diagnostica el grado de CVL de 
los individuos en su entorno de trabajo. Según su estructura tiene 5 dimensiones: interrelación 
trabajo- hogar, bienestar general, condiciones de trabajo, trabajo y satisfacción profesional y 
por último control de trabajo. Consta de 19 ítems. 
 Aplicación: 
Para su aplicación se tiene que realizar los siguientes pasos: se entrega el cuadernillo de 





de las instrucciones de la prueba, absolvemos cualquier duda o inquietud para continuar con el 
desarrollo de la prueba. 
 Puntuación: 
Las respuestas obtenidas serán sumadas de cada factor y se apunta al lado por cada puntaje 
de los 5 factores, luego se sumara la prueba en general para así poder obtener el puntaje total 
(no contar el ítem 19), después comparamos con el ítem si el puntaje general tiene relación con 
la respuesta del ítem 19, por otro lado se revisará con el cuadro de baremos para así poder tener 
la puntuación percentil y anotarlo en un espacio de la prueba, se evalúa la puntuación directa 
que se haya de cada uno de los 6 factores y por último una vez realizado esto, se continúa a 
leer los resultados de cada ítem: 
         1= Totalmente en desacuerdo 
         2= En desacuerdo 
         3= Neutral 
         4= De acuerdo 
         5= Muy de acuerdo 
 Ítems directos 
 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18 y 19. 
 Validez 
La autenticidad del contenido del instrumento de CVL tuvo como valor (p<0.8) en la V de 
Aiken, evidenciando que los ítems miden la variable de manera correcta. 
 Confiabilidad 
Beltrán (2014) refiere que la capacidad de conseguir resultados consistentes en mediciones 
sucesivas, quiere decir, al ser aplicada en varios momentos sobre los mismos individuos se 
evidenciarán resultados iguales. La confiabilidad mide el grado de repetibilidad de los 





De acuerdo a la confiabilidad se concluyó por consistencia interna con el alfa de Cronbach 
es de 0.85 esto quiere decir que el instrumento es consistente y coherente. 
Prueba Piloto 
Se realizó el trabajo de la prueba piloto con 50 vendedores como muestra de la empresa de 
hidrocarburos. 
 Validez: 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la V de Aiken de la Escala Abreviada de CVL. 
Los valores obtenidos muestran que no hay eliminación de ítem, manteniéndose los 19 ítems 
de la escala. 
 Confiabilidad 
La confiabilidad por consistencia interna del Alfa de Cronbach es de 0.89 demostrando que 
el instrumento es consistente y coherente. 
 Baremos 
Los puntajes directos de manera general de la escala abreviada de CVL en vendedores. 
Donde apreciamos que el nivel muy bajo es desde 39 a 56, nivel bajo desde 57 a 63, nivel 
promedio desde 64 a 71, nivel alto desde 72 a 77 y nivel alto desde 78 a más. 
b) Ficha técnica 
Nombre   : “Escala de Compromiso Organizacional“ 
                                                   Meyer y Allen (1997) 
Adaptado por                : Argomedo Juana 
Año de publicación   : 2013 
Aplicación    : Individual y colectivo 
Duración    : 8 minutos 
Particularidad     : Instrumento de información psicológica 









 Descripción del Instrumento: 
La escala de CO, consta de tres componentes de 18 ítems, los cuales son: componente 
afectivo con seis ítems, componente de continuidad con 6 items y por último el componente 
normativo que de igual manera consta de seis items. No hay respuestas malas ni buenas, se 
caracteriza por ser una escala de tipo Likert. 
 Aplicación 
Se debe tener en cuenta que el cuestionario se aplica de modo individual o colectivamente, 
se realiza la entrega de los cuadernillos a los evaluados, se indica las instrucciones del 
desarrollo del cuestionario y de igual manera se procede a absolver las dudas, para una mejor 
ejecución de la prueba. 
 Puntuación 
Acerca a este punto, se tomará en cuenta la suma final de la puntuación alcanzada en las 
respuestas de cada ítem. Se detalla a continuación: 
         1= Totalmente en desacuerdo 
         2= Moderadamente en desacuerdo 
         3= Débilmente en desacuerdo 
         4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
         5= Débilmente de acuerdo 
         6= Moderadamente de acuerdo 
         7= Totalmente de acuerdo 
 Ítems 
2, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 11, 12, 13, 16 y 17 corresponden a los ítems directos. 






La  validez de la escala de compromiso tuvo como valor (p<0.8). Por lo tanto los ítems 
miden las variables que se pretende medir. 
 Confiabilidad 
Beltrán (2014) refiere que la capacidad de conseguir resultados consistentes en mediciones 
sucesivas, quiere decir, al ser aplicada en varios momentos sobre los mismos individuos se 
evidenciarán resultados iguales. La confiabilidad mide el grado de repetibilidad de los 
resultados bajo iguales condiciones (p. 159). 
De acuerdo a la confiabilidad se concluyó por consistencia interna con el alfa de Cronbach 
es de 0.82 a lo que se refiere al componente normativo, 0.81 para el compromiso afectivo y por 
último 0.48 para compromiso de continuidad. 
Prueba Piloto 
Se realizó el trabajo de la prueba piloto con 50 vendedores como muestra de la empresa de 
hidrocarburos. 
 Validez 
De acuerdo a los resultados obtenidos de la V de Aiken de la Escala Abreviada de CVL. 
Los valores obtenidos muestran que no hay eliminación de ítem, manteniéndose los 18 ítems 
de la escala. 
 Confiabilidad: la confiabilidad por consistencia interna del Alfa de Cronbach es de 0.88 
demostrando que el instrumento es consistente y coherente. 
 Baremos 
Los puntajes directos de manera general de la escala de CO de Meyer y Allen en docentes. 
Donde contamos con el primer nivel bajo 65 a 78, el segundo nivel medio 79 a 91 y el último 







 Procedimiento  
Como punto de partida se eligió el tema titulado “Calidad de Vida laboral y Compromiso 
Organizacional, con el objetivo de concientizar  sobre la importancia que tiene el trabajador en 
la organización y como las variables a estudiar interactúan de forma negativa o positiva en el 
trabajador y la empresa. Luego se procedió a investigar todo lo relacionado al tema, se buscaron 
cuestionarios que permitan evaluar las variables en investigación y estas mismas pasaron por 
la evaluación de criterio de los jueces para su debida aplicación. Se solicitó a la empresa de 
hidrocarburos el permiso pertinente y se entregó la carta emitida por la universidad para el sello 
y firma correspondiente del gerente general para poder aplicar la prueba. Las pruebas se 
realizaron en diferentes días, previa coordinación con el jefe del área de ventas. La empresa de 
hidrocarburos dispuso su tiempo y cedió sus instalaciones (sala de reuniones y comedor). Las 
aplicaciones se dieron en 2 fechas cada uno de 2 grupos: 
1 Fecha: Grupo 1(durante la mañana) y Grupo 2 (durante la tarde) 
2 Fecha: Grupo 3(durante la tarde) y Grupo 4 (durante la noche) 
Cabe mencionar que en cada aplicación tuve el apoyo de los supervisores de ventas y de un 
practicante del área de selección, lo que permitió realizar el vaciado de datos de manera 
ordenada. Una vez conseguida la base de los datos de las pruebas realizadas, se inició el 
procesamiento de la información a través del Excel y SPSS 23, y así obtener los resultados. 
 Método de análisis de datos 
En el desarrollo de este estudio se aplicó el método cuantitativo, es decir, que por medio del 
análisis de datos se podrá concluir en estadísticos. Se usó programas estadísticos como 
Microsoft Excel y el SPPS, versión 23 por lo cual permite tener una recolección de datos y por 
consiguiente poder interpretar los resultados. Por otro lado, se analizó a través del Alfa de 
Cronbach la confiabilidad. Para hallar el resultado de los instrumentos se ejecutó la validez de 
contenido donde se utilizó la V. de Aiken por 5 jueces expertos que validaron cada uno de los 
instrumentos, también se desarrolló la prueba de normalidad Shapiro-Wilk, se verificó que la 
distribución no se ajusta a parámetros normales. Por tanto, se utilizó Rho de Spearman, por ser 







 Aspectos éticos 
El presente trabajo de investigación fue considerado con el profesionalismo y alto nivel de 
compromiso para el crecimiento de este trabajo de investigación, procurando así la evitación 
de falsedad y/o del plagio. Además con el debido cuidado se ha considerado a los creadores y 
autores la propiedad intelectual, por lo que se fueron citados en cada texto, párrafo o 
información empleada en el desarrollo de esta investigación. 
Por otro lado, se contó con la autorización de la Universidad César Vallejo, a través de una 
carta de presentación dirigido al encargado de la empresa donde se detallará la finalidad del 
presente estudio. 
Finalmente, para el recojo de información se elaboró un consentimiento informado donde 
se detalla el motivo de la investigación. Asimismo, se pidió el documento para la utilización 


















III.    RESULTADOS 
Tabla 1 
Prueba de Normalidad de Shapiro-Wilk para Calidad de Vida Laboral y Compromiso 
Organizacional 
    




N  126 126 
 Media 65,400 55,830 
Parámetros 
normales 








  ,000 ,000 
 
En la presente tabla 1 nos da a conocer que la prueba de normalidad de CVL y CO, donde 
el valor de significancia de 0,00 para ambas variables, indicándonos que ambas no se adecuan 
a una normal distribución. Por consiguiente, para esta investigación se empleó el estadístico de 
Rho de Spearman para la correlación. 
Tabla 2 
Prueba de correlación de Spearman de la variable calidad de vida laboral y compromiso 
organizacional 
      Compromiso Organizacional 









Sig. (bilateral) .000 
    N 126 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Verificando la  tabla 2, el producto del análisis estadístico entre CVL y CO se difiere que 
presenta existencia de una relación Rho = 0,483 con un valor de significancia de 0.00 (p<0,05). 
Por ende se evidencia correlación significativa entre las variables y tiene un nivel de 







Correlación entre la variable calidad de vida laboral y las dimensiones de compromiso 
organizacional. 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
En la tabla 3 podemos verificar entre la variable de CVL y de cada dimensión de 
compromiso organizacional presenta correlación negativa (débil) con la dimensión de 
compromiso de continuidad; asimismo presenta correlación (fuerte) con la dimensión de 
compromiso normativo, ambas con un valor de significancia de 0.00 (Rho = -,357 y 0,905; p 
< 0,05). Por otro lado, se evidencia que no hay correlación entre la variable CVL y la dimensión 






  Afectivo Continuidad Normativo 







-.088 -.357 .905 
Sig.(bilateral) .327 .000 .000 






Correlación entre la variable de compromiso organizacional y  las dimensiones de calidad 






























,459** ,469** ,499** ,431** ,556** 
Sig.(bilater
al) 
.000 .000 .000 .000 .000 
N 126 126 126 126 126 
 
En la tabla 4 verificamos que entre la variable de compromiso organizacional y las 
dimensiones de calidad de vida laboral presenta correlación en las dimensiones; Interrelación 
trabajo- hogar, bienestar general, trabajo y satisfacción profesional, condiciones laborales, 
control en el trabajo, donde existe correlación significativa positiva (Rho = 0,459; 0,469; 0,499; 
0,431 y 0,556; p < 0,05). Nos permite inferir, que a mayor compromiso organizacional mayor 
será la interrelación trabajo-hogar, el bienestar general, trabajo y satisfacción profesional, 













Correlación entre las dimensiones de calidad de vida laboral y  las dimensiones de 
compromiso organizacional. 
Correlaciones 








.009 -,426** ,923** 
Sig. 
(bilateral) 
.923 .000 .000 






-,269** -,256** ,847** 
Sig. 
(bilateral) 
.002 .004 .000 







-,314** -.043 ,737** 
Sig. 
(bilateral) 
.000 .632 .000 






-.174 -,363** ,842** 
Sig. 
(bilateral) 
.051 .000 .000 






-,206* -.170 ,839** 
Sig. 
(bilateral) 
.021 .058 .000 
N 126 126 126 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
 
Mientras tanto en  la tabla 5 percibimos entre la dimensión interrelación trabajo - hogar y 
las dimensiones de compromiso organizacional presenta correlación directa y significativa en 
la dimensión de compromiso normativo (Rho=923; p< 0,05). Esto quiere decir, que a mayor 
interrelación trabajo- hogar mayor seria el compromiso normativo. Por otro lado existe 





Continuando con la observación entre la dimensión bienestar general y las dimensiones de 
compromiso organizacional presenta correlación directa significativa con compromiso 
normativo (Rho=-, 847; p< 0,05). Por lo cual deducimos que a mayor bienestar general mayor 
será el compromiso normativo. En cambio verificamos que presenta correlación negativa y 
significativa en las dimensiones de compromiso afectivo y el compromiso de continuidad 
(Rho=-,-,269; -,256;  p< 0,05). 
Asimismo se visualiza entre la dimensión de trabajo y satisfacción profesional y las 
dimensiones de compromiso organizacional presenta correlación directa significativa con 
compromiso normativo (Rho=-, 737; p< 0,05). Entonces concluimos que a mayor trabajo y 
satisfacción profesional mayor será el compromiso normativo. Del mismo modo verificamos 
que presenta correlación negativa y significativa con el compromiso afectivo (Rho= -,314; p< 
0,05). 
Seguidamente al analizar entre la dimensión de condiciones laborales y las dimensiones de 
compromiso organizacional presenta correlación directa y significativa en la dimensión de 
compromiso normativo (Rho=842; p< 0,05). Esto quiere decir, que a mayor condición laboral 
mayor seria el compromiso normativo. Por otro lado existe correlación negativa con 
compromiso de afectivo (Rho=-,363; p< 0,05). 
Prosiguiendo en el análisis verificamos entre la dimensión de control en el trabajo y las 
dimensiones de CO presenta correlación directa y significativa en la dimensión de compromiso 
normativo (Rho=839; p< 0,05). Esto quiere decir, que a mayor control de trabajo mayor será 
el compromiso normativo. Sin embargo existe correlación negativa con compromiso de 
afectivo (Rho=-,206; p< 0,05). 
Para finalizar, se discierne que no existe correlación directa y significativa entre la 
dimensión interrelación trabajo- hogar, condiciones laborales con la dimensión de compromiso 
afectivo y por último entre la dimensión de Trabajo y satisfacción profesional, control en el 
trabajo con la dimensión de compromiso de continuidad. Esto quiere decir que al no 






Correlación entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional en colaboradores, 
según edad 
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Según los resultados obtenidos en la tabla 6, se aprecia que en ambas variables en los 
vendedores en edades en el rango de 20 años a 60 años; no se encontró relación alguna. Esto 
quiere decir que los rangos de edades no presenta una correlación significativa de CVL y CO 







Correlación entre calidad de vida laboral y compromiso organizacional, según tiempo de 
servicio 

























































De la tabla 7, se analiza que las variables de CVL y CO, en los vendedores según su tiempo 
de permanencia en el trabajo que se comprende desde 1 año hasta los 20 años; no se encontró 
relación alguna. Esto quiere decir que los rangos de tiempo de permanencia no presentan una 
correlación significativa en las variables. Sin embargo, presenta una proximidad de las 
variables con el rango de tiempo de permanencia entre los 17 a 20 años, podría ser una posible 







Figura 1 Niveles generales de Calidad de Vida Laboral 
Tabla 8 
Niveles de calidad de vida laboral 
 
En la tabla 8 se observa los niveles de CVL, donde verificamos que el nivel más alto en 
















Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy Bajo 31 25% 
Bajo 25 20% 
Promedio 19 15% 
Alto 31 24% 
Muy Alto 20 16% 






Niveles de compromiso organizacional 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 49 39% 
Medio 33 26% 
Alto 44 35% 
Total 120 100% 
 
Por otro lado, en la tabla 9 se verifica los niveles de CO, donde observamos que el nivel 
más alto en porcentaje es el bajo con el 39% y el nivel más bajo es el medio con el 26%. (Figura 
2) 
 
















Niveles de CO 






En la presente investigación se planteó como objetivo general, el definir la relación entre 
calidad de vida laboral y compromiso organizacional en los trabajadores del área de ventas de 
la empresa de hidrocarburos en Ancón.  
Donde de acuerdo a los resultados obtenidos se pudo detallar lo siguiente: se encontró un 
Rho = 0,483 con un valor de significancia de 0.00, indicándonos que presenta una correlación 
significativa positiva y débil entre CVL y CO, por lo cual se acepta la hipótesis general 
planteada. A través de este resultado se halló semejanza con la investigación que realizó 
Trigozo (2018), donde se estudió el vínculo entre CVL y satisfacción laboral en los 
colaboradores, cabe resaltar que solo se refleja una variable de estudio de la investigación; es 
decir que una de ellas guarda semejanza con la CVL, siendo el resultado una correlación 
positiva débil con calidad de vida laboral en los individuos. Como también encontramos a Rios 
(2016), donde en su tema de investigación sobre la CVL y CO en trabajadores de una empresa 
minera, en esta investigación se aprecian ambas variables en relación, donde se denota una 
relación significativa directa débil con CVL y CO en los trabajadores. Asimismo tenemos el 
estudio realizado por Asenjo (2016), donde evaluó la relación que existe entre CVL y CO en 
trabajadores de una empresa de seguridad, en dicho estudio coinciden ambas variables con la 
presente investigación, donde se obtuvo que existe correlación directa significativa entre las 
variables. Por otro lado, se encontró semejanza en la investigación internacional de Peña (2016) 
en su tema planteado el compromiso organizacional de los trabajadores, donde el objetivo era 
determinar qué elementos del compromiso organizacional están vinculados en las pequeñas 
empresas, en dicha investigación se consiguió encontrar una correlación significativa entre los 
factores de CO, siendo que solo se aprecia una variable en relación al presente estudio guarda 
relación con compromiso organizacional. 
Hace 5 años aproximadamente antes, el área de recursos humanos pasó de tener un rol 
netamente de administración de personas (control de asistencia, pago al personal, selección de 
personas y asistencia social entre otras funciones) a ser socios del negocio, es decir a formar 
parte de la estrategia desarrollando nuevos roles teniendo así un peso en la planificación de la 
organización para lograr los objetivos de los mismos; es a partir de este momento que 
observamos con mayor importancia el trabajo con las personas, y de entender cada vez más su 
impacto en la estabilidad y rentabilidad del negocio. Entonces cuando imagino este nuevo rol, 





gran motivación, fidelizadas, y con personas con alto nivel de pertenencia a los resultados; es 
decir que puedan ir más allá y puedan hacer mucho más que seleccionar, reclutar, inducir, 
administrar, capacitar, desarrollar y comprometer a las personas en una empresa. Es por eso la 
preocupación en las organizaciones y se han enfocado directamente a las personas, se ha 
denotado la importancia y el impacto que tiene la CVL en el compromiso de los trabajadores; 
de acuerdo a los mencionado anteriormente para fidelizar, motivar, comprometer a los 
trabajadores se debería aumentar la CVL de los mismos, solo así se podría lograr los objetivos 
de la organización y el área enfocada y quien está totalmente relacionad con dicha actividad, 
es el área de recursos humanos, quien en la actualidad ya es un soporte de otras áreas relacionas 
a la organización. En esta perspectiva nos indica Simon Easton y Darren Van Laar (2012), que 
la CVL tiene como finalidad captar la esencia de la experiencia laboral de un individuo en el 
sentido más amplio, definieron la CVL como el resultado del análisis de las condiciones 
laborales (factores objetivos); estrés y satisfacción (factores subjetivos) propios del lugar de 
trabajo, obteniendo el bienestar percibido. Por ende es importante dar la respuesta y la clave 
podría ser trabajar en el desarrollo de los individuos de la organización como inversión, y no 
como costo (mayoría de la empresa toman esta interpretación), y poder establecer herramientas 
de gestión medibles y objetivas que podría permitir comprender las implicancias y así obtener 
el retorno de la inversión realizada en su momento. 
 El primer objetivo específico de este estudio, tenemos como primer punto la búsqueda de 
determinar los niveles de CVL en general en los vendedores de la empresa de hidrocarburos 
en Ancón, 2019. Donde se encontró el nivel con mayor porcentaje es el nivel muy bajo con un 
25% y el de menor porcentaje es el nivel promedio con un 15%. De acuerdo a los resultados 
presentados se encontró diferencia con la investigación que realizó Suescún, Sarmiento, 
Alvarez y Lugo (2016), donde su tema de investigación fue sobre el nivel de calidad de vida 
laboral en los trabajadores de una empresa del estado, cabe resaltar que solo se refleja una 
variable estudiada en el presente estudio; es decir que una de ellas esta relacionada con la CVL, 
siendo también la finalidad del estudio el nivel de dicha variable; donde los resultados en 
general presentan un nivel favorable (media, normal y satisfechos) de CVL. Asimismo se halló 
diferencia con la investigación realizada por Rios (2016), donde se encontró el nivel con mayor 
porcentaje es el nivel regular con un 62% y el de menor porcentaje es el nivel malo con un 17% 
si observamos estas dos investigaciones se diferencian en cuanto al nivel, mientras que uno 
tiene un nivel adecuado, el otro presenta un nivel bajo. Esto quiere decir que en el presente 





Easton y Darren Van Laar (2012), son un conjuntos de factores subjetivos y objetivos, y a la 
vez estos intervienen a que el compromiso de los colaborares sea bajo, como también su calidad 
de vida fuera del trabajo. Según Piero y Prieto (1996), indican que el desarrollo del bienestar 
en los países desarrollados ah aumentado los niveles de calidad de vida y por consiguiente esto 
ha generado conciencia de las condiciones y aspectos que hacen posible esa calidad de vida en 
los distintos aspectos de la vida humana. Es por eso que las empresas buscan incrementar la 
satisfacción y autorrealización de los trabajadores gracias a la relación directa con la 
productividad laboral. En cuando a la búsqueda de determinar los niveles de compromiso 
organizacional en general, encontramos que el nivel más alto en porcentaje es el bajo con el 
39% y el nivel más bajo es el medio con el 26%. De los resultados presentados se encontró 
diferencia con la investigación que realizó Rios (2016), en dicho estudio dio como resultado 
en cuanto a los niveles de CO el mayor porcentaje lo obtuvo el nivel regular con 42 % y nivel 
más bajo fue el nivel malo con un 25 %. Estos resultados nos reflejan la falta de interés que 
tienen los trabajadores con el compromiso y esto quiere decir, el bajo apego emocional del 
trabajador, la ausencia de sentirse identificado con la cultura, valores y objetivos de la empresa. 
Del resultado obtenido se discierne que la mayoría de los vendedores no se encuentran 
comprometidos de forma general, ni en deseo ni en necesidad como en deber con la empresa. 
A ello concierne lo que Meyer y Allen (1997), indican que el CO como un estado mental que 
define el comportamiento, podría darse esta situación por diferentes factores como; la poca 
oportunidad de hacer una línea de carrera, no involucrarse a lograr los objetivos de la 
organización, capacitación, entre otros, que generan una alta rotación en dicha área. 
Como segundo objetivo específico es referente a determinar la correlación entre las 
dimensiones que contiene la CVL y las dimensiones de CO en los vendedores, se halló que si 
existe correlación en algunas dimensiones que se encontraron en ambas variables; como 
interrelación trabajo- hogar y la dimensión de compromiso normativo, bienestar general y la 
dimensión de compromiso normativo, trabajo y satisfacción profesional y la dimensión de 
compromiso normativo, condiciones laborales y la dimensión de compromiso normativo, 
control en el trabajo y la dimensión de compromiso normativo. Asimismo encontramos que no 
se halló correlación directa y significativa entre la dimensión interrelación trabajo- hogar, 
condiciones laborales con la dimensión de compromiso afectivo y por último entre la 
dimensión de Trabajo y satisfacción profesional, control en el trabajo con la dimensión de 
compromiso de continuidad. Esto quiere decir que al no encontrarse relación en todas las 





(2018), donde explora que existe tres formas diferentes de CO y de la misma forma se 
desencadena cada una de manera diferente, esto quiere decir; que el comportamiento o acción 
de la persona cambia, así como el rendimiento, el desempeño y el bienestar del colaborador. 
Se podría determinar que los factores que intervienen serian la poca claridad de 
involucramiento con los objetivos, la visión, misión y cultura de la organización, así también 
el no cumplimiento de satisfacer las necesidades básicas del trabajador. Sobre lo mencionado 
anteriormente Easton y Van Laar (2012), nos indica que son los factores psicosociales 
predominantes en la CVL, donde la percepción de la misma puede reflejarse de forma positiva 
o negativa en el trabajo. Los factores que estarían asociados serian; sueldos por debajo del 
mercado competitivo, mucha carga laboral, inadecuado ambiente de trabajo, inseguridad, entre 
otras. 
El tercer objetivo específico se encontró la correlación entre CVL y CO en colaboradores 
del área de ventas según edad, no encontramos correlación significativa entre las variables con 
la edad. Los resultados tienen similitud a la investigación realizada por Trigozo (2018), donde 
en su correlación entre CVL y satisfacción laboral según variables de sexo, edad, tiempo de 
servicio, condiciones físicas, ninguna presenta una relación con la satisfacción laboral.  
El cuarto objetivo específico se halló, la correlación entre CVL y CO en colaboradores del 
área de ventas según el tiempo de servicio, no encontramos correlación significativa directa 
entre las variables con el tiempo de servicio. Si bien es cierto los posibles factores que 
intervienen son los sueldos que están por debajo del mercado competitivo, mas de 8 horas 













PRIMERA: se ha establecido que si existe una correlación débil, positiva y significativa 
entre CVL y CO en los vendedores de la empresa de hidrocarburos, Ancón-2019. Cabe 
mencionar que esto ha sido posible por medio del empleo de los test confiables y validados en 
la investigación. 
SEGUNDO: el grado de calidad de vida laboral de la muestra es muy bajo, obteniendo el 
25% de CVL en vendedores. 
TERCERO: el grado de compromiso organizacional de la muestra es bajo, obteniendo el 
39% de CO en vendedores. 
CUARTO: se determinó que existe correlación directa y significativa en algunas 
dimensiones de CVL y CO. Por otro lado, no existe correlación directa y significativa en dos 
dimensiones de CVL y dos dimensiones de CO. 
QUINTO: se determinó que no existe relación posible entre CVL y CO según edad, esto 
quiere decir, que las variantes de edad no tienen influencia de manera significativa ni directa 
en la correlación de dichas variables de estudio. 
SEXTO: se determinó que no existe relación posible entre CVL y CO según tiempo se 
servicio, lo cual significa, que los rangos de tiempo de servicio no tienen influencia de manera 

















PRIMERA: se propone concientizar en la empresa de hidrocarburos, la importancia de 
tener una CVL adecuada en el trabajo ya que está afecta en su compromiso laboral, teniendo 
en consideración que los vendedores más comprometidos desarrollaran mejorar sus actividades 
laborales, un mejor desempeño y eso generara mayor rentabilidad a la empresa. 
SEGUNDO: de lo anterior es importante generar una mejora en cuanto a CVL de los 
vendedores mediante; instalaciones adecuadas, herramientas básicas y de buen estado, 
seguridad, línea de carrera y estabilidad laboral, esto con el propósito de alcanzar as metas de 
la organización en un corto tiempo; esto debido a que se demostró la relación directa y 
significativa existente entre CVL y CO. 
TERCERO: asimismo de recomienda al área de Recursos Humanos, mejorar en su rol 
como socio del negocio, es decir a formar parte de la estrategia desarrollando nuevos roles 
teniendo así un peso en la planificación de la organización para lograr los objetivos de los 
mismos; es a partir de este momento que observamos con mayor importancia el trabajo con las 
personas, y de entender cada vez más su impacto en la estabilidad y rentabilidad del negocio. 
CUARTO: por último, se sugiere a los profesionales de diferentes áreas y especialidades, 
específicamente a los que están enfocados en la Dirección y Gestión del área de RR.HH., 
profundizar en la indagación y análisis de las variables de la presente investigación sobre todo 
en el sector de las industrias de nuestro país, porque se consiguió precisar la gran importancia 
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ANEXO 1 Matriz de Consistencia 
 
ANEXO Nº 01 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TÍTULO: Calidad de vida laboral y Compromiso Organizacional en colaboradores del área de ventas en la empresa de hidrocarburos en Ancón-2019 
AUTOR:  Samy Lizeth Cruz Valderrama  
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES 
¿Cuál es la 
relación entre 






del área de 





Objetivo general:                   
Determinar la relación 
entre la  calidad de vida 
laboral y el Compromiso 
Organizacional en los 
colaboradores del área de 
ventas en la empresa de 
hidrocarburo en Ancón-
2019.                                           
Objetivos específicos:                      
1.Describir los niveles de 
calidad de vida 2.laboral 
Describir los niveles de 
compromiso  
organizacional                                       
3.Determinar la relación 
entre las dimensiones de 
CVL y CO                                             
4.Determinar la relación 
entre la CVL y CO, según 
edad                                             
5.Determinar la relación 
entre la CVL y CO, según 
tiempo de servicio en los 
colaboradores del área de 
ventas en la empresa de 
hidrocarburo en Ancón-
2019. 
Variable: Calidad de Vida Laboral   
Medición de la 
variable  CVL 




Evalúa el grado en que los empleados sienten que tienen el 
control sobre cuándo, dónde y cómo trabajan 
5,6,13,
14,15,1
7 y 19 
Bienestar general 
Evalúa el grado en que un individuo se siente bien o satisfecho 






nivel de satisfacción que el puesto de trabajo proporciona a una 
persona 
1,2 y 3 
Condiciones 
laborales 




Control en el 
trabajo 
Nivel en el que un empleado siente que puede ejercer un nivel 
adecuado de control dentro de su entorno de trabajo 
4 y 18 
Variable: Compromiso Laboral   
Medición de la 
variable CO 
Afectivo 
Evalúa el grado del deseo, se refieren que el compromiso afectivo 





evalúa el grado de necesidad aquí los trabajadores tienen un 
vínculo primario con la empresa de una conciencia de costos 





Evalúa el nivel de deber se refiere a un sentimiento de obligación 
o deber de seguir laborando (sentido moral), por ejemplo, 
capacitaciones, prestamos, colegiaturas entre otros. 
1,3,4,5,






TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA A UTILIZAR  
Tipo: Beltrán (2014) determina que el tipo de 
investigación descriptivo reconoce las 
características, cualidades de un hecho que 
pasará por un análisis de investigación. 
Primordialmente este tipo de estudio tiene como 
objetivo busca describir situaciones o 
acontecimientos. Para ello, se hacen por medio 
de encuestas y puede servir para demostrar 
hipótesis específicas (p. 160). 
Para Beltrán (2014) define correlación como un 
grado de medición entre la relación que existe 
entre dos o más variables y determina el nivel de 
variaciones de dichas variables, así, estas puedan 
estar relacionadas con la modificación entre otro 
u otros factores (p. 160). 
                                                                                                                       
Diseño: Carrasco (2015) nos refiere que el 
diseño de investigación no experimental son las 
variables independientes que carecen de la 
necesidad de ser manipuladas. Dado que no 
posee grupos experimentales y tampoco de 
control. Por otro lado, se analiza e investiga los 
fenómenos, hechos y sucesos de la realidad 
problemática (p. 71). 
Según Carrasco (2015) nos menciona que el 
diseño corte-transversal se utiliza en la 
investigación para obtener los sucesos y 
fenómenos de la realidad problemática en un 
momento determinado del tiempo (p. 72). 
Población   
Asimismo la población se define como:  
Según Hernández et al: (2010), 
menciona que “la población es el 
conjunto de mediciones que se pueden 
efectuar sobre una característica común 
de un grupo de seres u objetos”. (p. 79)  
La Población estuvo integrada por  126 
colaboradores del área de ventas de la 
empresa de hidrocarburos. 
                                                             
Muestra 
Es el sub conjunto que pertenece a un 
universo o población representativa que 
revela las características de esta misma. 
La muestra utilizada fue censal, debido 
que se utilizó al 100% de la población, 
puesto que, se consideró como un 
número complaciente de sujetos. De 
igual modo, la muestra fue censal, es 
decir, que todos los componentes de 
investigación son estimados como 
muestra (Valderrama, 2015, p.184). 
Para esta investigación se tomó a toda la 
población de estudio, quiere decir a los 
126 vendedores de la empresa de 
hidrocarburos en Ancón. 
La técnica que se utiliza en la presente 
investigación es la encuesta 
Para la recolección de datos de la 
presente investigación se empleó la 
técnica: de la encuesta, por lo que se 
administraron a la muestra de 
trabajadores dos cuestionarios con 
escala de medición tipo Likert. 
 
Instrumento  
La escala de compromiso 
organizacional: consta de tres 
componentes de 18 ítems, los cuales 
son: componente afectivo con seis 
ítems, componente de continuidad con 
6 items y por último el componente 
normativo que de igual manera consta 
de seis items. No hay respuestas malas 
ni buenas, se caracteriza por ser una 
escala de tipo Likert.                                                                       
La Escala de Calidad de Vida 
Laboral: diagnostica el nivel de calidad 
de vida laboral de los colaboradores en 
su área de trabajo. Según su estructura 
tiene 5 dimensiones: interrelación 
trabajo- hogar, bienestar general, 
condiciones de trabajo, trabajo y 
satisfacción profesional y por último 
control de trabajo. Consta de 19 ítems. 
Descriptiva    
Se hará un análisis descriptivo con 
los resultados obtenidos mediante 
una prueba estadística que describe 
el comportamiento de la variable, 
los que serán presentados a través 
cuadros estadísticos y gráficos. 
Se usará como muestra a toda la 
población que son 126 vendedores 
que laboran en el área de ventas de 
la empresa de hidrocarburos. 
 
Presentación de datos 
Con esta información realizaremos 
tablas de frecuencia y tablas de 
consistencias, asimismo 
utilizaremos gráficos que permitan 
identificar la proporción de datos o 
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Tabla 10 




























































evalúa el grado 
en que los 
empleados 
sienten que 
tienen el control 
sobre cuándo, 
dónde y cómo 
trabajan 
5,6,13,14,15




evalúa el grado 
en que un 
individuo se 
siente bien o 
satisfecho con su 
vida en general 











1,2 y 3 
Condiciones 
laborales 
analiza el grado 
en que el 
empleado está 
satisfecho con los 
recursos 
fundamentales 
7,9,10 y 11 
Control en el 
trabajo 
nivel en el que un 
empleado siente 
que puede ejercer 
un nivel 
adecuado de 
control dentro de 
su entorno de 
trabajo 





































respecto a la 
decisión de 
seguir o 
renunciar a la 
organización. 







Será medida a 



















































refiere a un 
sentimiento 
de obligación 




















ANEXO 3 (Meyer y Allens, 1997, adaptado por Argomedo Juana, 2013) 
 
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
Nombre:________________________________________  Edad:__________      Tiempo de 
Servicio:_______ 
Instrucciones Generales 
Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que les serán presentadas a 
continuación, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuación. 
1= Totalmente en desacuerdo 
2= Moderadamente en desacuerdo 
3=Débilmente en desacuerdo  
4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
5= Débilmente de acuerdo 
6=Moderadamente de acuerdo 
7=Totalmente de acuerdo 
 
 1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta organización, consideraría trabajar en otra parte. 
 2) Aunque fuera ventajoso para mí, no siento que sea correcto renunciar a mi organización ahora. 
 3) Renunciar a mi organización actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo. 
 4) Permanecer en mi organización actualmente es un asunto tanto de necesidad corno de deseo. 
 5) Si renunciara a esta organización pienso que tendría muy pocas opciones alternativas de conseguir algo 
mejor. 
 6) Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organización. 
 7) Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este momento. 
 8) Esta organización merece mi lealtad. 
 9) Realmente siento los problemas de mi organización corno propios. 
 10) No siento ningún compromiso de permanecer con mi empleador actual. 
 11) No renunciaría a mi organización ahora porque me siento comprometido con su gente. 
 12) Esta organización significa mucho para mí. 
 13) Le debo muchísimo a mi organización. 
 14) No me siento como 'parte de la familia' en mi organización. 
 
 15) No me siento parte de mi organización. 
 16) Una de las consecuencias de renunciar a esta organización seria la escasez de alternativas. 
 17) Sería muy difícil dejar mi organización en este momento. incluso si lo deseara. 





































































1 Tengo metas y objetivos claros que me permiten hacer mi trabajo.      
2 Me siento capaz de expresar mis opiniones e influenciar cambios en mi trabajo.      
3 Tengo la oportunidad de utilizar mis habilidades en el trabajo.      
4 Me siento bien en este momento.      
5 Mi organización/ empresa me da las facilidades y la flexibilidad suficiente para 
compaginar el trabajo con mi vida familiar. 
     
6 Mis actuales horas/mis turnos de trabajo se adecuan a mis circunstancias personales.      
7 Cuando hago un buen trabajo mi jefe me lo reconoce.      
8 Estoy satisfecho con mi vida.      
9 Me animan a desarrollar habilidades nuevas.      
10 Mi jefe me proporciona todo lo que necesito para realizar mi trabajo eficazmente.      
11 Mi jefe apoya de forma activa turnos/horas de trabajo flexibles.      
12 En muchos aspectos mi vida es casi ideal.      
13 Trabajo en un ambiente seguro.      
14 Estoy satisfecho con las oportunidades profesionales a las que tengo acceso en mi trabajo.      
15 Estoy satisfecho con la formación que recibo para realizar mi trabajo.      
16 Últimamente, me he sentido razonablemente feliz.      
17 Las condiciones laborales son satisfactorias.      
18 En mi área de trabajo, estoy involucrado en la toma de decisiones que afectan al público.      
19 En general, estoy satisfecho con la calidad de mi vida laboral.      
CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL 
Sexo:_________         Edad:_______          T.P:_____________ 
Instrucciones Generales 
Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que les presentamos a continuación, 
teniendo la escala de 5 puntos. 































































































































































































Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Samy Lizeth Cruz Valderrama, 
interno de psicología de la Universidad César Vallejo – Lima Norte. En la actualidad me 
encuentro realizando una investigación sobre Calidad de vida laboral y compromiso 
organizacional en colaboradores del área de ventas en la empresa de hidrocarburos en 
Ancón-2019; y para ello quisiera contar con su valiosa colaboración. El proceso consiste en la 
aplicación de dos cuestionarios: Escala Abreviada de Calidad de Vida Laboral y la Escala 
de Compromiso Organizacional. De aceptar participar en la investigación, afirmo haber sido 
informado de todos los procedimientos de la investigación. En caso tenga alguna duda con 
respecto a algunas preguntas se me explicará cada una de ellas.  
Gracias por su colaboración.  
                                                              Atte. Samy Lizeth Cruz Valderrama 
                                                       ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGÍA 




con número de DNI: ………………………………. acepto participar en la investigación 
Calidad de vida laboral y compromiso organizacional en colaboradores del área de ventas 




                                                                                                                                                                                                                                  










Validez de contenido del instrumento de la Escala de Calidad de vida laboral, según 
coeficiente de V Aiken 
Item 
 
J1 J2 J3 J4 J5 
V 
Aiken 
  Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5  
1  1 1 1 1 1 1 
2  1 1 1 1 1 1 
3  1 1 1 1 1 1 
4  1 1 1 1 1 1 
5  1 1 1 1 1 1 
6  1 1 1 1 1 1 
7  1 1 1 1 1 1 
8  1 1 1 1 1 1 
9  1 1 1 1 1 1 
10  1 1 1 1 1 1 
11  1 1 1 1 1 1 
12  1 1 1 1 1 1 
13  1 1 1 1 1 1 
14  1 1 1 1 1 1 
15  1 1 1 1 1 1 
16  1 1 1 1 1 1 
17  1 1 1 1 1 1 
18  1 1 1 1 1 1 




Confiabilidad del instrumento según el Alfa de Cronbach de la Escala Abreviada de Calidad 
de Vida Laboral. 








Puntuación general de la Escala de Calidad de vida laboral en colaboradores del área de 
ventas en la empresa de hidrocarburos en Ancón-2019 
Niveles Percentiles Calidad de Vida Laboral 
Muy Bajo 0 a 20 41 a 54 
Bajo 21 a 40 55 a 63 
Promedio 41 a 60 64 a 76 
Alto 61 a 80 77 a 78 




Validez de contenido del instrumento de la Escala de Compromiso Organizacional, según 
coeficiente de V Aiken 
Item J1 J2 J3 J4 J5 
V 
Aiken 
 Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5  
1 1 1 1 1 1 1 
2 1 1 1 1 1 1 
3 1 1 1 1 1 1 
4 1 1 1 1 1 1 
5 1 1 0 1 1 0.8 
6 1 1 1 1 1 1 
7 1 1 1 1 1 1 
8 1 1 1 1 1 1 
9 1 1 1 1 1 1 
10 1 1 1 1 1 1 
11 1 1 1 1 1 1 
12 1 1 1 1 1 1 
13 1 1 1 1 1 1 
14 1 1 1 1 1 1 
15 1 1 1 1 1 1 
16 1 1 1 1 1 1 
17 1 1 1 1 1 1 








Confiabilidad del instrumento según el Alfa de Cronbach de la Escala de Compromiso 
Organizacional de Meyer y Allen. 





Puntuación general de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen en 
colaboradores del área de ventas en la empresa de hidrocarburos en Ancón-2019 
Niveles Percentiles Compromiso organizacional 
Bajo 1 a 30 54 a 69 
Promedio 31 a 60 70 a 74 





















ANEXO 11 Certificado de validez de contenido del instrumento 
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